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Abstract 
Alongside  material  and  financial  resources,  the  human  resource  represents  an  element 
indispensable to each working process. The notion of human resource derives from the fact 
that  is  has  a  limited  character  and  it  consumes  itself  throught  the  use  of  the  working 
process.  No  working  process  can  develop  without  the  working  factor.  To  establish  a 
strategy regarding the development, the continuous development of the working process 
implies to know the human potential from a point of view which regards quantity, structure, 
qualification and which ensures at term the human resources. 
Keywords: human resources, workforce circulation, workforce fluctuation.  
 
 
Introducere 
 Alături de resursele materiale  i financiare, resursa umană reprezintă un 
element indispensabil fiecărui proces de muncă. NoŃiunea de resursă umană derivă 
tocmai de la faptul că are caracter limitat  i se consumă prin utilizarea în procesul 
de muncă. 
În  procesul  de  muncă,  omul  pune  în  evidenŃă  capacităŃile  sale  fizice   i 
intelectuale, adică pune în evidenŃă forŃa de muncă. 
Stabilirea  unei  strategii  privind  dezvoltarea,  desfă urarea  continuă  a 
procesului de muncă implică cunoa terea potenŃialului uman din punct de vedere 
cantitativ, al structurii, al calificării  i al asigurării la termen cu resurse umane. 
Analiza asigurării cantitative cu resurse umane la nivelul unei întreprinderi 
Dimensiunea potenŃialului uman, calificarea, cointeresarea acestuia trebuie 
să fie în concordanŃă cu producŃia realizată, cu potenŃialul tehnic de care dispune 
societatea comercială. Atributele manageriale sunt îndeplinite când se cunoa te, în 
urma analizei, resursa umană de care dispune, astfel putându se lua decizii privind 
angajarea, restructurarea sau reducerea numărului de personal. 
Resursa umană aflată la dispoziŃia unei întreprinderi poate fi caracterizată 
cu ajutorul următorilor indicatori (Miculeac, 2007):  
1) Numărul de salariaŃi la un moment dat   reprezintă efectivul de salariaŃi  i se 
urmăre te la începutul  i sfâr itul perioadei de gestiune. 
Acest indicator cuprinde toŃi salariaŃii cu contract individual de muncă (pe 
perioadă  nedeterminată  sau  determinată)  la  un  moment  dat,  persoanele  care  au  
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lucrat, dar  i persoanele care nu au lucrat aflându se în concediu medical, concediu 
de maternitate, pentru îngrijirea copilului, concedii de odihnă, concedii fără plată. 
 2)  Numărul  de  personal  existent  la  un  moment  dat     are  acela i  conŃinut 
informaŃional ca  i numărul de salariaŃi la un moment dat, însă acest indicator se 
referă  atât  la  salariaŃi,  cât   i  la  personalul  cu  contract  de  prestări  servicii, 
colaborare, convenŃii, ca dimensiune fiind mai mare decât numărul de salariaŃi la 
un moment dat. 
3)  Numărul  mediu  de  salariaŃi     acest  indicator  se  calculează  ca  urmare  a 
existenŃei fenomenului de mi care a personalului (intrări  i ie iri de personal)  i 
este apreciat ca fiind un indicator de flux de personal. Numărul mediu de salariaŃi 
se calculează ca o medie aritmetică simplă a efectivului zilnic de salariaŃi  i se 
poate determina zilnic, lunar, trimestrial, semestrial  i anual. 
4)  Numărul  mediu  de  personal     se  calculează  ca  medie  aritmetică  simplă  a 
efectivului zilnic de personal. 
5)  Numărul  maxim  admisibil  de  personal     reprezintă  limita  superioară  a 
numărului de personal  i se determină având în vedere volumul de activitate  i 
productivitatea medie a muncii, trecându se în bugetul de venituri  i cheltuieli al 
întreprinderii. 
Dimensionarea resurselor umane se realizează pe baza normelor de muncă 
 i de producŃie. Normele de muncă sunt stabilite la ora actuală de fiecare societate 
comercială  în  funcŃie  de  dotarea  tehnică,  măsurarea,  cronometrarea  resurselor 
umane, aceste norme de munca putând fi de timp  i de producŃie. 
În  dinamică,  indicatorul  număr  de  personal  (Np)  trebuie  analizat  cu 
ajutorul abaterii absolute  i a abaterii relative, fiecare exprimate în mărimi absolute 
 i în mărimi relative. 
a) Abaterea absolută a numărului de personal: 
a1) în mărimi absolute: 
0 1 Np Np Np − =    
unde: 
Np1 – numărul de personal din perioada curentă; 
  Np0   numărul de personal din perioada de bază. 
Dacă: 
   ∆Np > 0 semnifică o depă ire absolută a numărului de personal; 
   ∆Np < 0 semnifică o economie absolută a numărului de personal; 
   ∆Np = 0 păstrarea numărului de personal din perioada analizată. 
a2) în mărimi relative: 
INp= 100 *
0
1
Np
Np
,           ∆INp=INp 100 
b) Abaterea relativă a numărului de personal:: 
b1) în mărimi absolute 
a
r Np Np Np − =   1 , 
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unde:  
Npa   reprezintă numărul de persoane necesar pentru realizarea volumului 
de  producŃie  din  perioada  curentă  în  condiŃiile  păstrării  nivelului 
productivităŃii muncii din perioada de bază W0 sau a nivelului planificat al 
W muncii  i se calculează astfel: 
0
1
0 0 * *
W
Q
Np I Np Np Q a = =  
b2) în mărimi relative 
INp
r= 100
1 ×
a Np
Np
,              ∆INp
r=INp 100 
În ceea ce prive te corelaŃia dintre numărul mediu efectiv de personal  i 
cel admisibil, în practica economică se pot întâlni următoarele situaŃii: 
•  ∆Np
r > 0 adică Np1 >Npa   are loc o depă ire relativă a numărului de personal, 
ceea ce este echivalent cu un consum neeficient al resurselor umane; 
•  ∆Np
r  <  0  adică  Np1<  Npa     această  situaŃie  este  echivalentă  cu  o  economie 
relativă de personal, ceea ce semnifică o cre tere a eficienŃei utilizării resurselor 
umane.  
•  ∆Np
r  =  0  adică  Np1  =  Npa     aceasta  înseamnă  că  unitatea  s a  încadrat  în 
condiŃiile de eficienŃă programate respectându se nivelul programat al produc 
tivităŃii muncii.  
Precizarea condiŃiilor în care aceste situaŃii s au produs permite explicarea 
mai în esenŃă a fenomenului analizat.  
Analiza acestor corelaŃii are ca  i bază de pornire relaŃia:  
IQ = INm x IW, 
unde:  
IQ, INm, IW reprezintă indicii volumului de producŃie, numărului de personal 
 i productivităŃii muncii. 
Analiza asigurării în structură cu resurse umane 
O  asemenea  analiză  este  necesară  pentru  a  scoate  în  evidenŃă  anumite 
caracteristici ale forŃei de muncă dintr o întreprindere. Respectarea unei proporŃii 
optime între personalul operativ  i cel neoperativ reprezintă o condiŃie pentru o 
activitate  eficientă.  Gruparea  persoanelor  în  vederea  studierii   i  a  descoperirii 
cauzelor care au dus la utilizarea neeficientă este esenŃială. 
În funcŃie de scopul urmărit, analiza structurii personalului muncitor se 
realizează folosind mai multe criterii de grupare (Lala Popa, Miculeac, 2009): 
1. după rolul ocupat în activitatea de producŃie distingem:  
a) muncitori:   direct productivi  i indirect productivi; 
b) personal tehnic:   economic, ingineri, subingineri; 
c) personal cu pregătire economică;  
d) personal de conducere tehnică: mai tri, tehnicieni; 
e) personal de conducere  i administrativ; 
f) personal de deservire generală: de serviciu, de pază, pompieri.  
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O asemenea analiză, în raport cu ocupaŃia personalului pune în evidenŃă 
necesităŃile de calificare, de angajare sau de disponibilizare de personal. 
2. după vârstă:  
a) sub 25 de ani; 
  b) între 26 35 de ani; 
  c) între 36 45 de ani; 
  d) între 46 55 de ani; 
  e) peste 55 de ani. 
 
3. după vechimea în întreprindere:   
   acest  criteriu  urmăre te  existenta  unui  echilibru  între  experienŃa   i 
maturitatea celor vârstnici  i elanul  i iniŃiativa celor tineri. Se poate urmări pe 
intervale de vechime în muncă de la 0   5 ani, 5 10 ani, 10   15 ani etc.; sau pe 
grupe de vârste alese cu un ecart de 5   10 ani. 
4. după sex:   
a) bărbaŃi; 
  b) femei. 
5. după pregătirea profesională:   
a) muncitori (calificaŃi, necalificaŃi); 
  b) personal de specialitate (cu studii medii sau superioare); 
  c) personal tehnic administrativ (cu studii medii sau superioare); 
  d) personal de conducere. 
6. după funcŃiile întreprinderii:   
a) cercetare dezvoltare; 
  b) producŃie; 
  c) comercializare; 
  d) personal; 
  e) funcŃia financiar contabilă. 
Aplicarea acestor criterii nu trebuie să fie una rigidă, ci una flexibilă în 
funcŃie de scopul urmărit putându se găsi  i alte criterii de clasificare, precum  i 
aplicarea  criteriilor  menŃionate  pe  diferite  nivele  ale  organizării  umane  ale 
agenŃilor economici. 
  Ca procedeu de analiză se utilizează metoda ponderii fiecărei categorii în 
totalul personalului (ratele de structură). 
Analiza din punct de vedere al calificării resurselor umane 
  ForŃa de muncă (resursa umană) se analizează în dinamică atât din punct de 
vedere al volumului, din punct de vedere structural, dar  i din punct de vedere al 
calificării acesteia, a adar o analiză calitativă a resursei umane. 
Prin calificare, în sens restrâns, înŃelegem însu irea într o anumită peri 
oadă de timp a unui volum minim de cuno tinŃe  i deprinderi dintr o specialitate, 
însu ire verificată  i admisă de o comisie pe baza unor examene teoretice sau unor 
a probe practice (Alexander, Nobes, 2001). 
  Indicatorii specifici analizei calitative a resursei umane sunt:  
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1) Coeficientul mediu de calificare  ) ( m K :
∑
∑ ×
=
Ni
Ki Ni
m K ,  
unde:     
  Ni = numărul de muncitori pe categorii de calificare 
  Ki = categoria de calificare 
 
  În cazul muncitorilor, aceste categorii variază de la 1 la 7.   
2) Coeficientul mediu de complexitate a lucrătorilor ( t K ):  
 
∑
∑ ×
=
Vli
Ki Vli
t K , 
unde: 
  Vli = volumul de lucrări: exprimat în zile/om, ore/om, norme/om; 
  Ki = categoria de complexitate a lucrării (de la 1 la 7). 
 
  Analiza  calificării  forŃei  de  muncă  trebuie  aprofundată  prin  compararea 
coeficientului  mediu  al  calificării ( m K )  cu  coeficientul  mediu  al  complexităŃii 
lucrărilor respective ( t K ). 
Se pot întâlni următoarele situaŃii: 
   a)  t K m K 〉    existenŃa unei asemenea relaŃii pune în evidenŃă faptul că 
întreprinderea are un personal muncitor mult mai calificat decât necesită volumul 
de activitate al întreprinderii. Aceasta înseamnă că pentru lucrări de o complexitate 
mai redusă, se folose te un personal mult mai calificat decât ar fi necesar. Deci 
efortul  făcut  cu  angajarea   i  calificarea  personalului  nu  se  justifică,  ceea  ce 
înseamnă  că  resursa  de  muncă  din  întreprindere  nu  este  suficient  de  bine 
valorificată (utilizată). 
  b)  t K m K <    existenŃa unei asemenea relaŃii scoate în evidenŃă faptul că 
pentru lucrări ce necesită o anumită pregătire este folosită forŃa de muncă mai puŃin 
calificată. Aceasta ar  putea  să însemne lucrări de proastă  calitate,  cu implicaŃii 
asupra indicatorilor financiari fundamentali. Nu înseamnă că forŃa de muncă este 
utilizată eficient. 
  c)  t K m K = este situaŃia ideală, ceea ce înseamnă că resursa umană este 
folosită la întreaga capacitate  i calificare a ei.  
  Asemenea corelaŃii se analizează în dinamică pentru a pune în evidenŃă 
tendinŃa. 
Nivelul  de  calificare  nu  este  o  mărime  statică,  el  se  modifică  de  la  o 
perioadă la alta, modificare determinată, pe de o parte, de gradul de complexitate 
al lucrărilor ce trebuiesc executate, iar pe de altă parte de progresul tehnic. Este 
necesar să urmărim corelarea nivelului de calificare cu nivelul de eficienŃă pentru a 
determina limita economică a cre terii cheltuielilor de calificare. Există încercări  
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în  acest  sens,  care  corelează  indicatorii  cre terii  nivelului  de  calificare  cu 
indicatorii cre terii eficienŃei economice. 
DeficienŃa acestor indicatori constă în faptul că pornesc de la ipoteza că 
efectele economice cresc în aceea i proporŃie cu nivelul de calificare. În realitate, 
cre terea eficienŃei economice nu este numai rezultatul calificării personalului ci  i 
a altor factori direcŃi de natura organizării  i a progresului tehnic. Cel mai utilizat 
indicator în acest sens îl constituie coeficientul de elasticitate care ne arată cu cât 
cresc indicatorii de eficienŃă la variaŃia cu un procent a indicatorilor nivelului de 
calificare. 
Latura calitativă a forŃei de muncă de care dispune un agent economic re 
prezintă o componentă importantă în sistemul funcŃional organizatoric al socie 
tăŃilor, deoarece în funcŃie de nivelul ei depinde în bună măsură dimensionarea 
volumului  producŃiei   i  a  eficienŃei  economice  exprimate  sub  diverse  forme 
(productivitate, profit pe salariat). Este util ca analiza calificării personalului să se 
facă pe "nivele" în funcŃie de structura organizatorică umană a societăŃilor. Astfel 
se poate urmări nivelul de calificare pentru: 
•  personalul muncitor din secŃiile de producŃie; 
•  personalul cu salarii medii  i superioare din compartimentele funcŃionale; 
•  personalul din administraŃie  i pază; 
•  personalul  din  "bordul"  de  conducere  al  societăŃii  (managementul 
societăŃii). 
Analiza asigurării la termen cu resurse umane 
Latura  calitativă  a  personalului  muncitor  corelată  cu  asigurarea  unei 
stabilităŃi  a  personalului  reprezintă  o  premisă  importantă  în  procesul  utilizării 
eficiente a forŃei de muncă. 
Mobilitatea forŃei de muncă este dată de fapt de interferenŃa a două fluxuri 
de personal, care se manifestă la nivelul agenŃilor economici,  i anume: 
   fluxul intrărilor de personal; 
   fluxul ie irilor de personal. 
În  funcŃie  de  natura  cauzelor  care  provoacă  această  mobilitate  a 
personalului muncitor, agenŃii economici se confruntă din punct de vedere cu două 
fenomene diferite (Berstein, Wild, Subramanyam, 2001): 
a)  circulaŃia  forŃei  de  muncă  reprezintă  mi carea  personalului  unei 
întreprinderi în cursul unei perioade, atât din punct de vedere al intrărilor, cât  i din 
punct de vedere al ie irilor din cauze normale: transfer, boală, pensionare, deces, 
invaliditate; 
  b)  fluctuaŃia  forŃei  de  muncă  reprezintă  un  fenomen  anormal  care  se 
referă  la  ie irile  forŃei  de  muncă  din  întreprindere  fără  aprobarea  conducerii 
întreprinderii, sau prin desfacerea contractului de muncă, ca urmare a încălcării 
prevederilor contractului de muncă. 
Analiza mobilităŃii  i stabilităŃii forŃei de muncă se realizează cu ajutorul 
unor indicatori specifici: 
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1) Indicatori ai mobilităŃii forŃei de muncă: 
a) indicatori ai circulaŃiei forŃei de muncă: 
a1) coeficientul mediu al intrărilor de personal (Ci): 
Np
I
Ci = , 
unde:   
  I = intrări 
Np = număr mediu de personal 
 
Analiza intrărilor de personal trebuie realizată având în vedere angajările  i 
anume sursa acestora. Sursele de angajare provin de la:   
   oficiile de forŃă de muncă; 
    coli profesionale; 
   licee; 
    coli postliceale; 
   învăŃământul superior. 
Principiul  care  trebuie  să  stea  la  baza  angajărilor  trebuie  să  fie  cel  al 
competenŃei profesionale. 
a2) coeficientul mediu al ie irilor de personal (Ce): 
Np
E
Ce = , 
 unde: 
  E = ie iri 
  Np = număr mediu de personal 
În  analiza  ie irilor  de  personal  trebuie  făcută  o  distincŃie  netă  între 
categoria  plecărilor  normale   i  cele  având  cauze  nejustificate.  Pentru  a  doua 
categorie, este necesar să fie stabilite implicaŃiile unui asemenea fenomen asupra 
activităŃii întreprinderii. 
a3) coeficientul mediu al mi cării totale(Cm):
Np
E I
Cm
+
= ,  
unde: 
I + E = intrări + ie iri 
Np = număr mediu de personal 
 
b)  indicatori  ai  fluctuaŃiei  forŃei  de  muncă  –  coeficientul  fluctuaŃiei  de 
personal(Cf):
Np
En
Cf = ,  
unde: 
  En = total ie iri de personal din motive nejustificate 
  Np = număr mediu de personal 
  
Studia Universitatis “Vasile Goldi ” Arad             Seria  tiinŃe Economice  Anul 21/2011 Partea a II a 
  434
Analiza  pe  baza  acestor  indicatori  se  realizează  în  dinamică  de  la  o 
perioadă la alta, de cel puŃin 3 pînă la 5 ani. O asemenea analiză pune în evidenŃă 
tendinŃele de cre tere sau de scădere a fenomenului de mi care a personalului. 
 
2) Indicatori ai stabilităŃii forŃei de muncă: 
a) vechimea în aceea i unitate se calculează după relaŃia: 
∑
∑ =
T
t
Vt ,  
unde:  Σ  t  =  vechimea  exprimată  în  ani  a  întregului  personal  din  unitatea 
respectivă; 
  Σ T = vechimea totală exprimată în ani a fiecărui lucrător. 
 
Valoarea acestui coeficient în condiŃii ideale ar trebui să fie 1. O asemenea 
valoare ar indica o stabilitate perfectă a forŃei de muncă. Cu cât se îndepărtează de 
valoarea 1, cu atât scade stabilitatea forŃei de muncă, cu implicaŃii nefavorabile 
asupra activităŃii întreprinderii. 
b) vechimea medie în aceea i unitate se calculează ca medie aritmetică ponderată 
între  vechimea  în  ani  a  muncitorilor  din  unitate   i  numărul  salariaŃilor  având 
aceea i vechime:
∑
∑ ×
=
N
t N
I  
Calcularea  indicatorului  vechime  medie  în  aceea i  unitate   i  analizarea 
acestuia, trebuie făcută în dinamică pentru a determina tendinŃa. Valorile acestui 
coeficient trebuie corelate cu nivelul presupu ilor indicatori economico financiari: 
producŃia exerciŃiului, producŃia marfă, cifra de afaceri, valoarea adăugată. 
Activitatea practică demonstrează că cele mai frecvente cauze care stau la 
baza fenomenului de fluctuaŃie sunt (Charpentier, Deroy., Uzan, Marciniak, Luong, 
Du Sablon, 2002): 
• nemulŃumiri  de  ordin  salariat  determinate  de  cauze  mai  mult  sau  mai  puŃin 
obiective,  provenind  din  neînŃelegeri  în  legătură  cu  modul  de  stabilire  a 
drepturilor băne ti; 
• deficienŃe în activitatea de organizare a producŃiei  i a muncii care generează de 
cele mai multe ori conflicte cu  eful direct: deficienŃe în amenajarea locului de 
muncă  (amenajări,  utilaje,  aprovizionări  cu  materiale,  iluminat,  ventilaŃie, 
temperatură, zgomot, pericol etc.), orarul de muncă (lucrul în schimburi, peste 
program sau în zile de sărbătoare, acordarea concediului etc.), atitudinea  efilor  i 
a colegilor; 
• condiŃii de lucru necorespunzătoare cu un grad mai mare de toxicitate; 
• nemulŃumiri de ordin psihosocial: posibilităŃi de asigurare a locuinŃei, apropierea 
de domiciliu, transport, instabilitate în dorinŃe  i aspiraŃii (lipsă de maturitate, 
persoane  care  î i  schimbă  locul  de  muncă  după  diverse  capricii),  speranŃe 
nerealiste provenite din lipsa de informare etc.  
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• nemulŃumiri de ordin profesional: dorinŃa de a obŃine condiŃii mai bune din punct 
de vedere a naturii muncii (conform competenŃei, evitarea monotoniei, posibilităŃi 
de autoperfecŃionare), perspectivele de promovare. 
Concluzii 
Practica  demonstrează  că  cel  puŃin  50%  din  plecări  sunt  datorate  unor 
cauze aflate în interiorul întreprinderii, acestea putând fi influenŃate direct de către 
maistru,  ef de secŃie sau colegii de muncă prin respectarea câtorva reguli: 
•  cunoa terea permanentă a membrilor unei formaŃii  i a comportamentului lor în 
întreprindere  i în afara acesteia; 
•  formarea   i  stimularea  spiritului  de  echipă   i  crearea  unui  climat  de  muncă 
corespunzător; 
•  abordarea  deschisă   i  directă  a  problemelor  care  determină  în  viziunea 
lucrătorilor dorinŃa de a schimba locul de muncă; 
•  atenŃia deosebită acordată celor nou veniŃi în formaŃie, privind integrarea lor în 
colectiv. 
•  este de dorit ca ritmul de cre tere de la o perioadă la alta să fie tot mai mare, dar 
după o evoluŃie regulată. 
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